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BAB II 
KAJIAN TEORI 
 
A. Kajian Evaluasi Reaksi Peserta K-PoP terhadap Pelaksanaan 
Program K-PoP di BTPN Syariah 
1. Model Evaluasi Kirkpatrick 
Model evaluasi yang dikembangkan oleh Kirkpatrick telah 
mengalami beberapa penyempurnaan, terakhir diperbarui dan 
redefinisikan pada 1998 dalam bukunya Kirkpatrick yang disebut dengan 
“Evaluating Training Programs: The Four Levels”. Model evaluasi 
Kirkpatrick dikenal dengan Evaluating Training Programs: The Four 
Levels atau Kirkpatrick’s evaluation model yang mencakup empat level 
evaluasi, yaitu: reaction, learning, behavior, dan result1. 
Evaluasi model Kirkpatrick dapat digunakan untuk mengevaluasi 
program K-PoP karena adanya beberapa persamaan antara program 
training dengan program K-PoP. Peneliti berpendapat beberapa 
persamaan tersebut adalah fokus kegiatan antara program training dan 
program K-PoP adalah sama, yaitu terjadinya proses belajar pada diri 
                                                             
1
 Eko Putro Widoyoko, Evaluasi Program Pembelajaran (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2009) 
p. 173 - 180 
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peserta training maupun peserta K-PoP. Persamaan lainnya adalah 
aspek kegiatan belajar antara kegiatan program training dan program K-
PoP juga sama, yaitu aspek pengetahuan, sikap dan kemampuan. 
a) Evaluasi Reaksi (Reaction Evaluation) 
Evaluasi terhadap reaksi peserta training berarti mengukur 
kepuasan peserta (customer satisfaction). Program training dianggap 
efektif apabila proses training dirasa menyenangkan dan memuaskan 
bagi peserta training sehingga mereka tertarik dan termotivasi untuk 
belajar dan berlatih. Dengan kata lain peserta training akan termotivasi 
apabila proses training  berjalan secara memuaskan bagi peserta yang 
pada akhirnya akan memunculkan reaksi dari peserta yang 
menyenangkan. Sebaliknya apabila peserta tidak merasa puas terhadap 
proses training  yang diikutinya maka mereka tidak akan termotivasi 
untuk mengikuti training lebih lanjut. Dengan demikian dapat dimaknai 
bahwa keberhasilan proses kegiatan training  tidak terlepas dari minat, 
perhatian dan motivasi peserta training dalam mengikuti jalannya 
kegiatan training. Orang akan belajar lebih baik manakala mereka 
memberi reaksi positif terhadap lingkungan belajar. 
Kepuasan peserta training dapat dikaji dari beberapa aspek, yaitu 
materi yang diberikan, fasilitas yang tersedia, strategi penyampaian 
materi yang digunakan oleh instruktur, media pembelajaran yang 
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tersedia, jadwal kegiatan sampai menu dan penyajian konsumsi yang 
disediakan. Mengukur reaksi dapat dilakukan dengan reaction sheet 
dalam bentuk angket sehingga lebih mudah dan lebih efektif. 
Dalam menyusun instrumen untuk mengukur reaksi trainee 
Kirkpatrick (1998:26) menyampaikan prinsip “The ideal form provide the 
maximum amount of information and requires the minimum amount of 
time”. Dengan demikian instrumen yang disusun diharapkan mampu 
mengungkap informasi sebanyak mungkin, tetapi dalam pengisian 
instrument tersebut diharapkan membutuhkan waktu sesedikit mungkin. 
Sedangkan mengenai jumlah item dalam instrument Center Partners 
(2006:5) merekomendasikan “Include no more than 15 – 25 questions, 
designed to obtain both qualitative and quantitative data”. Dengan 
jumlah item 15 - 25 pertanyaan maupun pernyataan kiranya cukup 
untuk mengungkap informasi yang dibutuhkan terkait dengan reaksi 
trainee dengan waktu pengisian yang tidak terlalu lama. Karena 
evaluasi pada level 1 difokuskan pada reaksi peserta yang terjadi pada 
saat kegiatan training dilakukan, maka evaluasi pada level ini dapat 
disebut sebagai evaluasi terhadap proses training. 
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b) Evaluasi Belajar (Learning Evaluation) 
Menurut Kirkpatrick (1988:20) learning can be defined as the 
extend to which participans change attitudes, improving knowledge, and 
/ or increase skill as a result of attending the program. Belajar dapat 
didefinisikan sebagai perubahan sikap, perbaikan pengetahuan, dan 
atau kenaikan keterampilan peserta setelah selesai mengikuti program. 
Peserta training dikatakan telah belajar apabila pada dirinya telah 
mengalami perubahan sikap, perbaikan pengetahuan maupun 
peningkatan keterampilan. Oleh karena itu, untuk mengukur efektivitas 
program training  maka ketiga aspek tersebut perlu untuk diukur. Tanpa 
adanya perubahan sikap, peningkatan pengetahuan maupun perbaikan 
keterampilan pada peserta training maka program dapat dikatakan 
gagal. 
Menurut Kirkpatrick (1988:40) penilaian terhadap hasil belajar 
dapat dilakukan dengan: “a control group if practica, evaluate 
knowledge, skill and/or attitudes both before and after the program, a 
paper-and-pencil test to measure knowledge and attitudes, and 
performance test to measure skills”. Dengan demikian untuk menilai 
hasil belajar dapat dilakukan dengan kelompok pembanding. Kelompok 
yang ikut pelatihan dan kelompok yang tidak ikut pelatihan dibandingkan 
perkembangannya dalam periode waktu tertentu. Dapat juga dilakukan 
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dengan membandingkan hasil pre test dengan post test, tes tertulis 
maupun tes kinerja (performance test). 
c) Evaluasi Perilaku (Behavior Evaluation) 
Evaluasi perilaku ini berbeda dengan evaluasi terhadap sikap. 
Penilaian sikap pada evaluasi level 2 difokuskan pada perubahan sikap 
yang terjadi pada saat kegiatan training dilakukan sehingga lebih 
bersifat internal, sedangkan penilaian tingkah laku difokuskan pada 
perubahan tingkah laku setelah peserta kembali ke tempat kerja. 
Apakah perubahan sikap yang telah terjadi setelah mengikuti training 
juga akan diimplementasikan setelah peserta kembali ke tempat kerja, 
sehingga penilaian tingkah laku ini lebih bersifat eksternal. Perubahan 
perilaku apa yang terjadi di tempat kerja setelah peserta mengikuti 
program training. Dengan kata lain yang perlu dinilai adalah apakah 
peserta merasa senang setelah mengikuti training dan kembali ke 
tempat kerja? Bagaimana peserta dapat mentransfer pengetahuan, 
sikap dan keterampilan yang diperoleh selama training  untuk 
diimplementasikan di tempat kerjanya. Karena yang dinilai adalah 
perubahan perilaku setelah kembali ke tempat kerja maka evaluasi level 
3 ini dapat disebut sebagai evaluasi terhadap outcomes dari kegiatan 
training. Evaluasi perilaku dapat dilakukan dengan membandingkan 
perilaku kelompok control dengan perilaku peserta training, atau dengan 
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membandingkan perilaku sebelum dan setelah mengikuti training 
maupun dengan mengadakan survey dan atau interview dengan pelatih, 
atasan maupun bawahan peserta training setelah kembali ke tempat 
kerja (Kirkpatrick, 1988: 49) 
d) Evaluasi Hasil (Result Evaluation) 
Evaluasi hasil dalam level ke-4 ini difokuskan pada hasil akhir 
(final result) yang terjadi karena peserta telah mengikuti suatu program. 
Termasuk dalam kategori hasil akhir dari suatu program training 
diantaranya adalah kenaikan produksi, peningkatan kualitas, penurunan 
biaya, penurunan kuantitas terjadinya kecelakaan kerja, penurunan 
turnover dan kenaikan keuntungan. Beberapa program mempunyai 
tujuan meningkatkan moral kerja maupun membangun teamwork yang 
lebih baik. Dengan kata lain adalah evaluasi terhadap impact program. 
Tidak semua impact dari sebuah program dapat diukur dan juga 
membutuhkan waktu yang cukup lama. Evaluasi hasil akhir ini dapat 
dilakukan dengan membandingkan kelompok control dengan kelompok 
peserta training, mengukur kinerja sebelum dan setelah mengikuti 
pelatihan, serta dengan melihat perbandingkan antara biaya dan 
keuntungansebelum dan setelah adanya kegiatan pelatihan, apakah 
ada peningkatan atau tidak (Kirkpatrick, 1988: 61). 
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Evaluasi program model Kirkpatrick dapat digunakan untuk 
mengevaluasi program pembelajaran, namun perlu adanya modifikasi. 
Evaluasi model Kirkpatrick dapat digunakan untuk program 
pembelajaran karena adanya berbagai persamaan antara program 
training, khususnya inhouse training program dengan program 
pembelajaran di kelas. Di antara berbagai kesamaan tersebut adalah : 
a) inti atau fokus kegiatan antara training maupun pembelajaran di 
sekolah adalah sama, yaitu terjadinya proses belajar (learning process) 
pada diri trainee maupun siswa; b) aspek kegiatan belajar antara 
kegiatan training maupun pembelajaran di sekolah juga sama, yaitu 
aspek pengetahuan, sikap dan kecakapan (knowledge, attitude and skill 
or psychomotor). 
Model Kirkpatrick memiliki beberapa kelebihan antara lain: 1) lebih 
komprehensif, karena mencakup hard skills dan juga soft skills; 2) objek 
evaluasi tidak hanya hasil belajar semata, tetapi juga mencakup proses, 
output maupun outcomes; 3) lebih mudah diterapkan (applicable) untuk 
level kelas karena tidak terlalu banyak melibatkan pihak lain dalam 
proses evaluasi. 
BTPN Syariah memiliki manajer sentra dan pembina sebagai 
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi untuk bekerja sesuai 
dengan harapan perusahaan. Manajer sentra dan pembina sentra 
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dituntut untuk belajar agar dapat berkembang menjadi lebih baik. 
Evaluasi akan melihat sejauh mana keberhasilan program yang 
diberikan untuk manajer sentra dan pembina sentara dalam 
mengembangkan kemampuan dan pengetahuan. Model evaluasi 
Kirkpatrick yang mencakup empat level evaluasi, yaitu: reaction, 
learning, behavior, dan result lebih mudah diterapkan (applicable) 
karena tidak terlalu banyak melibatkan pihak lain dalam proses evaluasi. 
Pada level reaction, evaluator dapat mengetahui sejauh mana reaksi 
manajer sentra dan pembina sentra terhadap program yang 
diselenggarakan. Pada level learning, evaluator dapat mengetahui 
sejauh mana perubahan sikap, perbaikan pengetahuan, dan atau 
kenaikan keterampilan manajer sentra dan pembina sentra setelah 
selesai mengikuti program. Pada level behavior, evaluator dapat 
mengetahui sejauh mana perubahan tingkah laku manajer sentra dan 
pembina sentra setelah kembali ke tempat kerja. Pada level result, 
evaluator dapat mengetahui sejauh mana hasil akhir yang terjadi 
setelah manajer sentra dan pembina sentra mengikuti program. Peneliti 
melihat model evaluasi ini merupakan model evaluasi yang efektif dan 
efesien untuk melihat sejauh mana reaksi manajer sentra dan pembina 
sentra terhadap program yang diberikan oleh BTPN Syariah. 
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2. Model Evaluasi CIPP 
Model evaluasi ini merupakan model yang paling banyak dikenal 
dan diterapkan oleh para evaluator. Konsep evaluasi model CIPP 
(Context, Input, Process and Product) pertama kali ditawarkan oleh 
Stufflebeam pada 1965 sebagai hasil usahanya mengevaluasi ESEA (the 
Elementary and Secondary Education Act). Konsep tersebut ditawarkan 
oleh Stufflebeam dengan pandangan bahwa tujuan penting evaluasi 
adalah bukan membuktikan, tetapi untuk memperbaiki. The CIPP 
approach is based on the view that the most important purpose of 
evaluation is not to prove but to improve (Madaus, Scriven, Stufflebeam, 
1993: 118). Evaluasi model CIPP dapat diterapkan dalam berbagai 
bidang, seperti pendidikan, manajemen, perusahaan dan sebagainya 
serta dalam berbagai jenjang baik itu proyek, program maupun intitusi. 
Dalam bidang pendidikan Stufflebeam menggolongkan sistem pendidikan 
atas 4 dimensi, yaitu context, input, process dan product, sehingga model 
evaluasinya diberi nama CIPP model yang merupakan singkatan 
keempat dimensi tersebut. Keempat kata yang disebutkan dalam 
singkatan CIPP tersebut merupakan sasaran evaluasi, yang tidak lain 
adalah komponen dari proses sebuah program kegiatan2. 
 
                                                             
2
 Ibid., p. 181 - 184 
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a) Evaluasi Konteks (Context Evaluation) 
Sax (1980: 595) mendefinisikan evaluasi konteks, sebagai berikut: 
“…the delineation and specification of project’s environment, its unmet, 
the population and sample individual to be served, and the project 
objectives. Context evaluation provides a rationale for justifying a 
particular type of program intervention”. Evaluasi konteks merupakan 
penggambaran dan spesifikasi tentang lingkungan program, kebutuhan 
yang belum dipenuhi, karakteristik populasi dan sampel dari individu 
yang dilayani dan tujuan program. Evaluasi konteks menurut Suharsimi 
(2008: 46) dilakukan untuk menjawab pertanyaan: a) Kebutuhan apa 
yang belum dipenuhi oleh kegiatan program, b) Tujuan pengembangan 
manakah yang berhubungan dengan pemenuhan kebutuhan, c) Tujuan 
manakah yang paling mudah dicapai. 
b) Evaluasi Masukan (Input Evaluation) 
Evaluasi masukan membantu mengatur keputusan, menentukan 
sumber-sumber yang ada, alternatif apa yang diambil, apa rencana dan 
strategi untuk mencapai tujuan, bagaimana prosedur kerja untuk 
mencapainya. Komponen evaluasi masukan meliputi: a) Sumber daya 
manusia, b) Sarana dan peralatan pendukung, c) Dana / anggaran, dan 
d) Berbagai prosedur dan aturan yang diperlukan. 
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c) Evaluasi Proses (Process Evaluation) 
Worthen & Sanders (1981: 137) evaluasi proses menekankan 
pada 3 tujuan: “(1) do detect or predict in procedural design or its 
implementation during implementation stage, (2) to provide information 
for programmed decisions, and (3) to maintain a record of the procedure 
as it occurs”. Evaluasi proses digunakan untuk mendeteksi atau 
memprediksi rancangan prosedur atau rancangan implementasi selama 
tahap implementasi, menyediakan informasi untuk keputusan program 
dan sebagai rekaman atau arsip prosedur yang telah terjadi. Pada 
dasarnya evaluasi proses untuk mengetahui sampai sejauh mana 
rencana telah diterapkan dan komponen apa yang perlu diperbaiki. 
d) Evaluasi Produk / Hasil (Product Evaluation) 
Fungsi evaluasi produk/hasil seperti dirumuskan oleh Sax (1980: 
598) adalah “to allow to project director (or teacher) to make decision 
regarding continuation, termination, or modification of program”. Dari 
hasil evaluasi proses diharapkan dapat membantu pimpinan proyek 
atau guru untuk membuat keputusan yang berkenaan dengan 
kelanjutan, akhir maupun modifikasi program. Sementara menurut 
Farida Yusuf Tayibnapis (2000: 14) evaluasi produk untuk membantu 
membuat keputusan selanjutnya, baik mengenai hasil yang telah 
dicapai maupun apa yang dilakukan setelah program itu berjalan. Data 
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yang dihasilkan  akan sangat menentukan apakah program diteruskan, 
dimodifikasi atau dihentikan. Model CIPP ini sekarang disempurnakan 
dengan satu komponen O, singkatan dari outcome (s) sehingga menjadi 
model CIPPO (Suharsimi Arikunto, 2008: 46). Model CIPP hanya 
berhenti pada mengukur output, sedangkan CIPPO sampai pada 
implementasi dari output. Sebagai contoh, jika output berhenti pada 
lulusan, sedangkan outcome(s) sampai pada bagaimana kiprah lulusan 
tersebut di masyarakat atau di pendidikan lanjutan. 
Dibandingkan dengan model-model evaluasi yang lain, model 
CIPP memiliki kelebihan yaitu: lebih komprehensif, karena objek evaluasi 
tidak hanya pada hasil semata tetapi juga mencakup konteks, masukan 
(input), proses, maupun hasil. Selain memiliki kelebihan model CIPP juga 
memiliki keterbatasan, antara lain penerapan model ini dalam bidang 
program pembelajaran di kelas mempunyai tingkat keterlaksanaan yang 
kurang tinggi jika tanpa adanya modifikasi. Hal ini dapat terjadi karena 
untuk mengukur konteks, masukan dan hasil dalam arti yang luas akan 
melibatkan banyak pihak yang membutuhkan waktu dan biaya yang lebih. 
BTPN Syariah memiliki manajer sentra dan pembina sebagai 
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi untuk bekerja sesuai 
dengan harapan perusahaan. Evaluasi akan melihat sejauh mana 
keberhasilan program yang diberikan untuk manajer sentra dan pembina 
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sentara dalam mengembangkan kemampuan dan pengetahuan. Model 
evaluasi CIPP menggolongkan atas 4 dimensi, yaitu context, input, 
process dan product, sehingga model evaluasinya diberi nama CIPP 
model yang merupakan singkatan keempat dimensi tersebut. Model ini 
lebih komprehensif, karena objek evaluasi mencakup konteks, masukan, 
proses, maupun hasil. Tetapi peneliti melihat model ini tidak efesien untuk 
diterapkan karena melibatkan banyak pihak sehingga membutuhkan 
waktu yang panjang dan biaya yang besar. 
3. Model Evaluasi Stake (Countenance Model) 
Stake menekankan adanya dua dasar kegiatan dalam evaluasi 
yaitu description dan judgement. Tetapi model ini membedakan adanya 
tiga tahap dalam program pendidikan, yaitu antecedent (context), 
transaction (process) dan outcomes. Penekanan yang penting dalam 
model ini adalah bahwa evaluator yang membuat penilaian tentang 
program yang dievaluasi. 
Dalam model ini antecendent (masukan) transaction (proses) dan 
outcomes (hasil) data dibandingkan tidak hanya untuk menentukan 
apakah ada perbedaan antara tujuan dengan keadaan yang sebenarnya, 
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tetapi juga dibandingkan dengan standar yang absolut untuk menilai 
manfaat program (Farida Yusuf Tayibnapis, 2000: 22)
3
. 
Manajer sentra dan pembina sentra sebagai karyawan profesional 
dituntut belajar agar dapat berkembang menjadi lebih baik. Evaluasi akan 
melihat sejauh mana keberhasilan program dapat meningkatkan 
kemampuan dan pengetahuan. Peneliti melihat model evaluasi ini 
membutuhkan waktu yang panjang karena membandingkan data-data 
yang diperoleh dengan standar yang telah ditentukan. 
BTPN Syariah memiliki manajer sentra dan pembina sebagai 
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi untuk bekerja sesuai 
dengan harapan perusahaan. Manajer sentra dan pembina sentra 
dituntut untuk belajar agar dapat berkembang menjadi lebih baik. 
Evaluasi akan melihat sejauh mana keberhasilan program yang diberikan 
untuk manajer sentra dan pembina sentara dalam mengembangkan 
kemampuan dan pengetahuan. Model evaluasi Kirkpatrick yang 
mencakup empat level evaluasi, yaitu: reaction, learning, behavior, dan 
result lebih mudah diterapkan (applicable) karena tidak terlalu banyak 
melibatkan pihak lain dalam proses evaluasi. Pada level reaction, 
evaluator dapat mengetahui sejauh mana reaksi manajer sentra dan 
pembina sentra terhadap program yang diselenggarakan.  
                                                             
3
 Ibid., p. 187  
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Model evaluasi CIPP menggolongkan atas 4 dimensi, yaitu 
context, input, process dan product, sehingga model evaluasinya diberi 
nama CIPP model yang merupakan singkatan keempat dimensi tersebut. 
Model ini lebih komprehensif, karena objek evaluasi mencakup konteks, 
masukan, proses, maupun hasil. Peneliti melihat model evaluasi CIPP 
merupakan model evaluasi yang tidak efesien untuk diterapkan karena 
melibatkan banyak pihak sehingga membutuhkan waktu yang panjang 
dan biaya yang besar. Model evaluasi Stake membedakan adanya tiga 
tahap dalam program pendidikan, yaitu antecedent (context), transaction 
(process) dan outcomes. Penekanan yang penting dalam model ini 
adalah bahwa evaluator yang membuat penilaian tentang program yang 
dievaluasi. peneliti melihat model evaluasi Stake membutuhkan waktu 
yang panjang karena membandingkan data-data yang diperoleh dengan 
standar yang telah ditentukan. Berbeda dengan dua model evaluasi 
sebelumnya, peneliti melihat model evaluasi Kirkpatrick merupakan 
model evaluasi yang efektif dan efesien untuk melihat sejauh mana reaksi 
manajer sentra dan pembina sentra terhadap program yang diberikan 
oleh BTPN Syariah. Model evaluasi ini komprehensif karena mencakup 
hard skills dan juga soft skills. Model evaluasi ini juga lebih mudah 
diterapkan karena tidak terlalu banyak melibatkan pihak lain dalam 
proses evaluasi. Selain itu, model evaluasi ini tidak membutuhkan waktu 
yang lama dan biaya yang besar. 
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B. Program “Kesempatan-Ku untuk Produktif dan Pintar (K-PoP)” di 
BTPN Syariah 
1. Program K-PoP di BTPN Syariah 
Program ”Kesempatan-Ku Untuk Produktif dan Pintar (K-PoP)” 
merupakan program yang dirancang oleh Divisi Human Capital Learning 
and Talent Management di BTPN Syariah. Program K-PoP ini dirancang 
untuk manajer sentra dan pembina sentra agar dapat belajar secara 
mandiri. Program ini telah berjalan selama 2 tahun yaitu dimulai sejak 
tahun 2015. Divisi Human Capital Learning and Talent Management akan 
mendistribusikan program ini melalui seluruh pembina MMS dengan 
presentasi cara penggunaan dan pemanfaatannya. Program ini berisi 
paket kesempatan yang dikategorikan berdasarkan level dan tahun 
karyawan. Paket kesempatan ini berisikan media pembelajaran 
berbentuk Video, Power Point atau PDF dengan metode belajar mandiri. 
Metode belajar mandiri merupakan metode yang memberikan 
kesempatan Tim MMS sebagai pembelajar independen melaksanakan 
proses belajar dengan mengatur jadwal belajar secara mandiri. Paket 
kesempatan harus diberikan sesuai dengan kebutuhan dan jadwal belajar 
manajer sentra dan pembina sentra, maka dari itu divisi Human Capital 
Learning and Talent Management harus membimbing tim dibawah 
koordinasinya sehingga mampu membuat jadwal belajar. 
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2. Intervensi Peningkatan Kinerja Melalui Program K-PoP 
Pada penelitian ini akan mengevaluasi reaksi peserta K-PoP 
terhadap pelaksanaan program K-PoP. Program K-PoP ini dirancang 
untuk manajer sentra dan pembina sentra agar dapat belajar secara 
mandiri. Program ini memberikan kesempatan peserta untuk belajar 
secara mandiri sesuai dengan kebutuhan dan jadwal belajar manajer 
sentra dan pembina sentra. Reaksi yang diberikan oleh peserta program 
dapat bersifat positif dan negatif. Reaksi negatif dapat memberikan 
umpan balik untuk memperbaiki program, sedangkan reaksi positif sangat 
mendukung keterlaksanaan program untuk mencapai tujuan program K-
PoP. Kirkpatrick berpendapat bahwa “Kepuasan peserta training dapat 
dikaji dari beberapa aspek, yaitu materi yang diberikan, fasilitas yang 
tersedia, strategi penyampaian materi yang digunakan oleh instruktur, 
media pembelajaran yang tersedia, jadwal kegiatan sampai menu dan 
penyajian konsumsi yang disediakan”4. Berdasarkan teori tersebut maka 
penelitian ini akan mengevaluasi reaksi dari 5 aspek yaitu Media 
Pembelajaran, Materi, Metode, Fasilitas dan Jadwal yang akan dijelaskan 
sebagai berikut : 
 
                                                             
4
 Donald L. Kirkpatrick dan James D. Kirkpatrick, Evaluating Training Programs The Four 
Levels (San Francisco: Berret-Koehler Publishers, 2006) p. 28 
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a) Media Pembelajaran 
Divisi Human Capital Learning and Talent Management 
merancang program K-PoP untuk manajer sentra dan pembina sentra. 
Program ini berisi paket kesempatan yang dikategorikan berdasarkan 
level dan tahun karyawan. Paket kesempatan ini berisikan media 
pembelajaran berbentuk Video, Power Point atau PDF dengan metode 
belajar mandiri. Video, Power Point atau PDF ini berisikan materi 
mengenai bagaimana tata cara menjadi manajer sentra dan pembina 
sentra yang sesuai dengan harapan, serta menjelaskan bagaimana 
tata cara melaksanakan Jobdesk. Sudjana dan Riva’i (1992:2) 
mengemukakan manfaat media pembelajaran dalam proses belajar 
siswa, yaitu sebagai berikut5 : 
1) Pembelajaran akan lebih menarik perhatian siswa, sehingga 
dapat menumbuhkan motivasi belajar. 
2) Bahan pembelajaran akan lebih jelas maknanya sehingga 
dapat lebih dipahami oleh siswa dan memungkinkannya 
menguasai dan mencapai tujuan pembelajaran. 
3) Metode mengajar akan lebih bervariasi, tidak semata-mata 
komunikasi verbal melalui penuturan kata-kata oleh guru, 
                                                             
5
 Cecep Kustandi dan Bambang Sutjipto, Media Pembelajaran; Manual dan Digital (Bogor: 
Ghalia Indonesia, 2011) p. 25 
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sehingga siswa tidak bosan dan guru tidak kehabisan 
tenaga, apalagi kalau guru mengajar pada setiap jam 
pelajaran. 
4) Siswa dapat lebih banyak melakukan kegiatan belajar 
sebab tidak hanya mendengarkan uraian guru, tetapi juga 
aktifitas lain seperti mengamati, melakukan, 
mendemonstrasikan, memerankan, dan lain-lain. 
Berdasarkan teori tersebut maka pada aspek ini akan 
mengevaluasi apakah media pembelajaran mampu menarik perhatian 
peserta, apakah media pembelajaran mampu memudahkan peserta 
memahami materi, apakah media pembelajaran mampu menunjang 
proses belajar yang lebih bervariasi dan apakah media pembelajaran 
mampu meningkatkan kegiatan belajar peserta. 
b) Materi 
Divisi Human Capital Learning and Talent Management 
memberikan materi pelajaran dalam program K-PoP untuk 
meningkatkan kinerja manajer sentra dan pembina sentra. Materi 
pelajaran (learning materials) adalah segala sesuatu yang menjadi isi 
kurikulum yang harus dikuasai oleh siswa sesuai dengan kompetensi 
dasar dalam rangka pencapaian standar kompetensi setiap mata 
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pelajaran dalam satuan pendidikan tertentu6. Materi pelajaran dapat 
dibedakan menjadi pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills), 
dan sikap (attitude). Pengetahuan menunjuk pada informasi yang 
disimpan dalam pikiran (mind) siswa, dengan demikian pengetahuan 
berhubungan dengan berbagai informasi yang harus dihafal dan 
dikuasai oleh siswa, sehingga manakala diperlukan siswa dapat 
mengungkapkan kembali. Keterampilan (skill) menunjuk pada 
tindakan-tindakan (fisik dan non fisik) yang dilakukan seseorang 
dengan cara yang kompeten untuk mencapai tujuan tertentu. Sikap 
menunjuk pada kecenderungan seseorang untuk bertindak sesuai 
dengan nilai dan norma yang diyakini kebenarannya oleh siswa7. 
Berdasarkan teori tersebut maka materi yang baik harus 
memenuhi 3 aspek yaitu pengetahuan, keterampilan dan sikap. Pada 
aspek ini akan mengevaluasi apakah materi dapat menambah 
pengetahuan peserta, apakah materi dapat menambah keterampilan 
peserta dan apakah materi dapat membantu peserta untuk bersikap 
dalam pekerjaan. Hasil dari evaluasi aspek ini akan mengetahui 
apakah materi yang diberikan sudah tepat dan bermanfaat untuk 
menambah pengetahuan, keterampilan dan sikap peserta K-PoP. 
                                                             
6
 H. Wina Sanjaya, Perencanaan dan Desain Sistem Pembelajaran (Jakarta: Kencana, 2008) 
p. 141 
7
 Ibid., p. 142 
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c) Metode 
Divisi Human Capital Learning and Talent Management 
bertanggung jawab terhadap keberhasilan dari program K-PoP maka 
dari itu metode yang diterapkan sangat mempengaruhi keberhasilan 
dari program tersebut. Metode adalah suatu cara yang dipergunakan 
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kegiatan belajar 
mengajar yang melahirkan interaksi unsur-unsur manusiawi adalah 
sebagai suatu proses dalam rangka mencapai tujuan pengajaran. Dari 
hasil analisis yang dilakukan, lahirlah pemahaman tentang metode 
sebagai alat motivasi, sebagai strategi pengajaran yang efektif dan 
sebagai alat untuk mencapai tujuan8. 
Berdasarkan teori tersebut maka metode yang baik harus 
memenuhi 3 aspek yaitu sebagai alat motivasi, sebagai strategi 
pengajaran yang efektif dan sebagai alat untuk mencapai tujuan. Pada 
aspek ini akan mengevaluasi apakah metode dapat memotivasi 
peserta, apakah metode dapat efektif terhadap peserta untuk belajar 
dan apakah metode sesuai dengan tujuan program K-PoP. 
 
 
                                                             
8
 Syaiful Bahri Djamarah dan Aswan Zain, Strategi Belajar Mengajar (Jakarta: Rineka Cipta, 
2006) p. 72 
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d) Fasilitas 
Divisi Human Capital Learning and Talent Management 
memberikan fasilitas berupa komputer, flashdisk dan paket internet 
yang disediakan pada setiap wisma sentra tempat tinggal dari manajer 
sentra dan pembina sentra. Fasilitas adalah kelengkapan yang 
menunjang siswa untuk belajar9. Kirkpatrick berpendapat bahwa “In 
addition, trainers may want to get trainees reactions to one or more of 
the following: the facilities (Location, comfort, convenience, and so 
forth) and the schedule (time, lenght of program, breaks, convenience, 
and so forth)10. Berdasarkan teori tersebut maka akan mengevaluasi 3 
aspek yaitu apakah lokasi nyaman dan aman dalam pelaksanaan 
program K-PoP, apakah fasilitas nyaman digunakan untuk proses 
belajar dan apakah fasilitas membantu peserta K-PoP untuk proses 
belajar. 
e) Jadwal 
Divisi Human Capital Learning and Talent Management 
memberikan kebebasan kepada peserta K-PoP untuk belajar secara 
mandiri tetapi tetap berdiskusi dengan instruktur untuk menetapkan 
jadwal belajar yang tepat. Kirkpatrick mengatakan bahwa “In addition, 
                                                             
9
 Ibid., p. 81 
10
 Donald L. Kirkpatrick dan James D. Kirkpatrick, Evaluating Training Programs The Four 
Levels (San Francisco: Berret-Koehler Publishers, 2006) p. 28 
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trainers may want to get trainees reactions to one or more of the 
following: the facilities (Location, comfort, convenience, and so forth) 
and the schedule (time, lenght of program, breaks, and so forth)11. 
Berdasarkan teori tersebut maka akan mengevaluasi 3 aspek yaitu 
apakah jadwal program K-PoP mencukupi untuk menyampaikan 
semua materi, apakah program K-PoP membutuhkan waktu yang lama 
dan apakah jadwal program K-PoP mempengaruhi waktu istirahat 
peserta. 
 
3. Profil BTPN Syariah 
BTPN Syariah lahir dari perpaduan dua kekuatan yaitu, PT Bank 
Sahabat Purba Danarta dan Unit Usaha Syariah BTPN. Bank Sahabat 
Purba Danarta yang berdiri sejak Maret 1991 di Semarang, merupakan 
Bank Umum Non Devisa yang 70% sahamnya diakuisisi oleh PT Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional, Tbk (BTPN), pada 20 Januari 2014, 
dan kemudian dikonversi menjadi BTPN Syariah berdasarkan surat 
keputusan Otoritas Jasa Keuangan (OJK) tanggal 22 Mei 2014. BTPN 
Syariah memiliki fokus melayani dan memberdayakan keluarga 
prasejahtera di seluruh Indonesia. Kegiatan utama dari organisasi ini 
memberikan pinjaman dan membantu warga di pedesaan untuk 
                                                             
11
 Ibid., p. 28 
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mengembangkan serta mengelola usaha mikro, laba yang diperoleh 
dari usaha tersebut akan dibagi dua antara warga dan BTPN Syariah, 
tentunya sesuai dengan persetujuan awal. 
 
Visi dan Misi 
Visi 
Menjadi Bank Syariah Terbaik, untuk Keuangan Inklusif, Mengubah 
Hidup Berjuta Rakyat Indonesia 
 
Misi 
Bersama Kita Ciptakan Kesempatan Tumbuh dan Hidup yang 
Lebih Berarti. 
Bersama artinya dilakukan secara bersama-sama oleh seluruh 
pemangku kepentingan (stake holders) tanpa terkecuali. Stake 
holders adalah seluruh karyawan, nasabah, pemerintah dan 
regulator, pemegang saham, serta masyarakat luas secara umum. 
Kita Ciptakan Kesempatan artinya mengupayakan untuk 
menjadikan segala aktifitas yang dilakukan di BTPN Syariah adalah 
sebuah kesempatan untuk tumbuh. 
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Tumbuh bermakna semua kesempatan yang ada harus mampu 
membawa perubahan untuk setiap stake holders ke arah yang 
lebih baik. 
Hidup yang Lebih Berarti artinya seluruh stake holders BTPN 
Syariah yang telah tumbuh, diharapkan mampu memberikan 
manfaat bagi sekitarnya. 
 
BTPN Syariah memiliki divisi Human Capital Learning and Talent 
Management. Divisi ini memiliki kewajiban untuk menghasilkan dan 
mengembangkan talenta yang ada di BTPN Syariah khususnya tim 
MMS (Mobile Marketing Syariah). Tim MMS terdiri dari PM (Pembina 
MMS), MS (Manajer Sentra) dan PS (Pembina Sentra). Pembina MMS 
bertugas untuk mengelola dan mengembangkan Mobile Marketing 
Syariah agar dapat menghasilkan sumber daya manusia yang 
berkualitas dan berkompeten untuk  menjadi aset perusahaan. 
Manajer sentra memiliki tugas utama yaitu bertanggung jawab 
membentuk MMS inspiratif dengan cara menghasilkan pembina sentra 
yang berprestasi dan menjaga hubungan baik dengan lingkungan 
sekitar. Pembina sentra memiliki tugas utama yaitu bertanggung jawab 
untuk membangun dan membina sentra-sentra nasabah sehingga 
menjadi sentra produktif dengan prosedur yang baik, yang telah 
ditetapkan, dan bekerja sama dengan seluruh tim MMS untuk 
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mencapai MMS inspiratif. Pembina sentra melakukan pembinaan 
kepada keluarga prasejahtera produktif. Tidak hanya modal usaha, 
pembinaan juga diperlukan untuk menggali serta mewujudkan mimpi 
nasabah serta membangun karakter berani berusaha, disiplin, kerja 
keras, serta saling bantu. 
 
4. Jobdesk Manajer Sentra 
Manajer Sentra memiliki Job Description, yaitu : 
1. Financial Performance 
 Mencapai target pembiayaan yang telah ditetapkan untuk 
MMS dengan cara mengarahkan, mengelola, membimbing 
dan memonitoring kinerja seluruh pembina sentra agar 
dapat mencapai target kerja. 
 Menyusun rencana kerja dan evaluasi secara reguler guna 
memastikan kinerja MMS. 
2. Customer Engagement 
 Memastikan kualitas dan produktivitas sentra di tim-nya 
mencapai standar yang telah ditetapkan dengan 
menjalankan prosedur dan memonitoring usaha nasabah.  
 Menjaga nasabah loyal/siklus lanjutan. 
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 Melakukan monitoring secara ketat terhadap penanganan 
nasabah bermasalah oleh pembina sentra dan 
memberikan penanganan secara langsung apabila 
diperlukan. 
 Memelihara hubungan yang harmonis secara profesional 
dengan aparat dan tokoh masyarakat serta cabang BTPN 
terdekat wisma. 
3. Process Excellence 
 Melakukan pendampingan dan evaluasi berkala kepada 
pembina sentra untuk memastikan proses telah dijalankan 
sesuai prosedur yang berlaku dan senantiasa menerapkan 
prinsip kehati-hatian.  
 Melakukan tindak lanjut terhadap temuan masalah dan 
memastikan karyawan dibawah koordinasinya memahami 
maksud, tujuan, dampak dan risiko proses tersebut 
sebagai bagian dari upaya pencegahan FRAUD dimasa 
depan. 
4. Learning & Growth 
 Menjalankan siklus pengelolaan kinerja karyawan sesuai 
prosedur dan memastikan seluruh karyawan dibawah 
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koordinasinya memahami dan membangun komitmen 
pencapaian target kerja. 
 Memastikan pemenuhan SDM di MMS sesuai dengan 
jumlah dan kualitas yang dibutuhkan dari waktu ke waktu. 
 Memastikan kondisi wisma, peralatan dan 
perlengkapannya lengkap, rapih, bersih dan layak pakai. 
 
5. Kinerja Manajer Sentra 
Manajer sentra memiliki tugas utama yaitu bertanggung jawab 
membentuk MMS inspiratif dengan cara menghasilkan pembina sentra 
yang berprestasi dan menjaga hubungan baik dengan lingkungan sekitar. 
Manajer sentra memiliki persyaratan pendidikan minimum S1, usia 
maksimal 30 tahun, tangguh mampu bekerja dalam kondisi lingkungan 
yang menantang dan memiliki kepedulian sosial serta rasa kemanusiaan 
yang tinggi. Kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang manajer sentra 
adalah memiliki kemampuan berinteraksi dan berkomunikasi dengan 
baik, bersedia tinggal dan bekerja di desa serta menyukai tugas 
lapangan, memiliki kemampuan memimpin tim, coaching skills dan 
mampu mengendarai sepeda motor.  
Manajer sentra memiliki Job Description, yaitu Financial 
Performance yang bertugas mencapai target pembiayaan yang telah 
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ditetapkan untuk MMS dengan cara mengarahkan, mengelola, 
membimbing dan memonitoring kinerja seluruh pembina sentra agar 
dapat mencapai target kerja. Customer Engagement yang bertugas 
memastikan kualitas dan produktivitas sentra di tim-nya mencapai 
standar yang telah ditetapkan dengan menjalankan prosedur dan 
memonitoring usaha nasabah. Process Excellence yang bertugas 
melakukan pendampingan dan evaluasi berkala kepada pembina sentra 
untuk memastikan proses telah dijalankan sesuai prosedur yang berlaku 
dan senantiasa menerapkan prinsip kehati-hatian. Learning & Growth 
yang bertugas menjalankan siklus pengelolaan kinerja karyawan sesuai 
prosedur dan memastikan seluruh karyawan dibawah koordinasinya 
memahami dan membangun komitmen pencapaian target kerja. 
Manajer sentra memiliki target yang harus dicapai agar kinerjanya 
dapat dikategorikan baik dan sesuai dengan harapan. Target pertama 
adalah pencapaian jumlah nasabah, manajer sentra diharuskan untuk 
mencari calon nasabah yang potensial untuk menabung dan menjadi 
bagian dari sentra. Target kedua adalah kenaikan tingkat pembayaran, 
manajer sentra wajib memotivasi nasabah dan menggali mimpi mereka 
agar nasabah semakin bersemangat dan berkomitmen untuk mencapai 
mimpi mereka sehingga pembayaran angsuran tabungan selalu 
meningkat saat menabung pada Pertemuan Rutin Sentra yang dilakukan 
setiap dua minggu sekali. Target ketiga adalah kehadiran nasabah, 
43 
 
 
 
manajer sentra wajib membina sentra secara disiplin dan sesuai prosedur 
serta memastikan kehadiran nasabah dan kelancaran pembayaran 
angsuran agar terciptanya sentra produktif. 
Manajer sentra yang berhasil mencapai target akan mendapatkan 
insentif atau bonus dan mendapatkan nilai kinerja yang tinggi. 
Sedangkan manajer sentra yang gagal mencapai target akan mendapat 
nilai kinerja yang rendah, tidak mendapatkan bonus dan mendapatkan 
teguran dari tim Learning and Talent Management. Kinerja yang tidak 
sesuai harapan menyebabkan manajer sentra yang gagal memenuhi 
target akan dipindahkan lokasi tugasnya ke tempat lain. Apabila manajer 
sentra masih gagal mencapai target dan kinerjanya tetap tidak sesuai 
harapan maka akan dikenakan pemutusan hubungan kerja. 
Manajer sentra sebagai karyawan yang memiliki nilai profesional 
diharapkan dapat selalu meningkatkan kompetensinya untuk menjadi 
individu yang lebih baik. Dalam mengatasi hal ini maka BTPN Syariah 
melaksanakan program K-PoP yang memberikan kemudahan bagi 
manajer sentra untuk belajar secara mandiri. K-PoP sudah dibuat 
semenarik mungkin sehingga memudahkan untuk meningkatkan Kompe-
tensi Wajib, Kompetensi Teknis, Softskills dan Kepemimpinan, serta 
Budaya Perusahaan. 
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6. Jobdesk Pembina Sentra 
Pembina Sentra memiliki Job Description, yaitu : 
1. Financial Performance 
 Mencari calon nasabah untuk membangun sentra atau 
mengembangkan sentra lama dengan cara 
mengidentifikasi calon nasabah potensial yang memenuhi 
kriteria dan menggali mimpi mereka. 
2. Customer Engagement 
 Membina sentra dengan menjalankan PRS (Pertemuan 
Rutin Sentra)  secara disiplin dan sesuai prosedur serta 
memastikan kehadiran nasabah dan kelancaran 
pembayaran angsuran (sentra produktif). 
 Memotivasi nasabah untuk terus menabung dengan selalu 
mengingatkan pentingnya menabung. 
3. Process Excellence 
 Melaksanakan dan mematuhi seluruh rangkaian prosedur 
pencairan, pembayaran angsuran dan pelunasan, 
monitoring usaha dan transaksi rekening tabungan, 
termasuk melengkapi dokumen yang dipersyaratkan. 
 Memastikan uang tunai yang diterima dari atau  
diserahkan kepada nasabah; atau yang diterima dari atau 
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diserahkan kepada petugas KFO; telah sesuai secara 
nominal dan pencatatan. 
 Memahami resiko-resiko yang mungkin terjadi dalam 
pekerjaannya dan selalu menerapkan prinsip kehati-hatian 
dalam bekerja untuk menghindari terjadinya resiko 
tersebut. 
4. Learning & Growth 
 Bekerja sama dengan tim MMS lainnya untuk bersama-
sama menciptakan MMS inspiratif. 
 Secara proaktif selalu berusaha meningkatkan 
kemampuan pribadi dengan terus belajar dan senantiasa 
berusaha mencapai yang terbaik dalam bekerja. 
 
7. Kinerja Pembina Sentra 
Pembina sentra mempunyai tugas utama yaitu bertanggung jawab 
untuk membangun dan membina sentra-sentra nasabah sehingga 
menjadi sentra produktif dengan prosedur yang baik, yang telah 
ditetapkan, dan bekerja sama dengan seluruh tim MMS untuk mencapai 
MMS inspiratif. Pembina sentra melakukan pembinaan kepada keluarga 
prasejahtera produktif. Tidak hanya modal usaha, pembinaan juga 
diperlukan untuk menggali serta mewujudkan mimpi nasabah serta 
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membangun karakter berani berusaha, disiplin, kerja keras, serta saling 
bantu. 
Pembina sentra memiliki persyaratan pendidikan minimum SMA 
atau sederajat, berusia maksimal 25 tahun dan memiliki motivasi tinggi 
dan komitmen kuat untuk bekerja dengan kaum prasejahtera, terutama 
wanita. Kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang pembina sentra 
adalah memiliki kemampuan berinteraksi dan berkomunikasi dengan 
baik, bersedia tinggal dan bekerja di desa serta menyukai tugas lapangan 
dan mampu mengendarai sepeda motor. 
Pembina sentra memiliki Job Description, yaitu Financial 
Performance yang bertugas mencari calon nasabah untuk membangun 
sentra atau mengembangkan sentra lama dengan cara mengidentifikasi 
calon nasabah potensial yang memenuhi kriteria dan menggali mimpi 
mereka. Customer Engagement yang bertugas membina sentra dengan 
menjalankan PRS (Pertemuan Rutin Sentra)  secara disiplin dan sesuai 
prosedur serta memastikan kehadiran nasabah dan kelancaran 
pembayaran angsuran (sentra produktif). Process Excellence yang 
bertugas melaksanakan dan mematuhi seluruh rangkaian prosedur 
pencairan, pembayaran angsuran dan pelunasan, monitoring usaha dan 
transaksi rekening tabungan, termasuk melengkapi dokumen yang 
dipersyaratkan. Learning & Growth yang bertugas secara proaktif selalu 
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berusaha meningkatkan kemampuan pribadi dengan terus belajar dan 
senantiasa berusaha mencapai yang terbaik dalam bekerja. 
Pembina sentra memiliki target yang harus dicapai agar kinerjanya 
dapat dikategorikan baik dan sesuai dengan harapan. Target pertama 
adalah pencapaian jumlah nasabah, pembina sentra diharuskan untuk 
mencari calon nasabah yang potensial untuk menabung dan menjadi 
bagian dari sentra. Target kedua adalah kenaikan tingkat pembayaran, 
pembina sentra wajib memotivasi nasabah dan menggali mimpi mereka 
agar nasabah semakin bersemangat dan berkomitmen untuk mencapai 
mimpi mereka sehingga pembayaran angsuran tabungan selalu 
meningkat saat menabung pada Pertemuan Rutin Sentra yang dilakukan 
setiap dua minggu sekali. Target ketiga adalah kehadiran nasabah, 
pembina sentra wajib membina sentra dengan menjalankan Pertemuan 
Rutin Sentra secara disiplin dan sesuai prosedur serta memastikan 
kehadiran nasabah dan kelancaran pembayaran angsuran agar 
terciptanya sentra produktif. Pembina sentra yang berhasil mencapai 
target akan mendapatkan insentif atau bonus. Pembina sentra juga akan 
mendapatkan kesempatan untuk naik jabatan menjadi manajer sentra 
setelah pembina sentra berpengalaman kerja minimal 1 tahun. 
Sedangkan pembina sentra yang gagal mencapai target akan mendapat 
nilai kinerja yang rendah dan tidak mendapatkan bonus. 
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C. Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian yang relevan dengan penelitian ini adalah Skripsi yang 
berjudul “Evaluasi Reaksi Peserta Coaching terhadap Pelaksanaan 
Program Coaching di BTPN Syariah, TBK” pada tahun 2016 oleh Reno 
Zulpi Andri. Penelitian ini mengacu pada model evaluasi Kirkpatrick yaitu 
mencakup empat level evaluasi yaitu Reactions, Learning, Behavior, 
Result. 
Hasil dari penelitian evaluasi ini menunjukan bahwa peserta 
coaching puas terhadap penyelenggaraan program coaching yang 
dilaksanakan PT. BTPN Syariah. Hasil ini menunjukkan bahwa 
pelaksanaan program coaching memberi efek positif bagi karyawan. 
 
D. Kerangka Berpikir 
BTPN Syariah memiliki manajer sentra dan pembina sebagai 
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi untuk bekerja sesuai 
dengan harapan perusahaan. Manajer sentra dan pembina sentra dituntut 
untuk belajar agar dapat berkembang menjadi lebih baik. Evaluasi akan 
melihat sejauh mana keberhasilan program yang diberikan untuk manajer 
sentra dan pembina sentra dalam mengembangkan kemampuan dan 
pengetahuan. Model evaluasi Kirkpatrick yang mencakup empat level 
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evaluasi, yaitu: reaction, learning, behavior, dan result lebih mudah 
diterapkan (applicable) karena tidak terlalu banyak melibatkan pihak lain 
dalam proses evaluasi. Pada level reaction, evaluator dapat mengetahui 
sejauh mana reaksi manajer sentra dan pembina sentra terhadap 
program yang diselenggarakan. Peneliti melihat model evaluasi 
Kirkpatrick merupakan model evaluasi yang efektif dan efesien untuk 
melihat sejauh mana reaksi manajer sentra dan pembina sentra terhadap 
program yang diberikan oleh BTPN Syariah. Model evaluasi ini 
komprehensif karena mencakup hard skills dan juga soft skills. Model 
evaluasi ini juga lebih mudah diterapkan karena tidak terlalu banyak 
melibatkan pihak lain dalam proses evaluasi. Selain itu, model evaluasi ini 
tidak membutuhkan waktu yang lama dan biaya yang besar. 
Maka dari itu pada penelitian ini akan mengevaluasi reaksi 
program K-PoP menggunakan model evaluasi Kirkpatrick. Program 
”Kesempatan-Ku Untuk Produktif dan Pintar (K-PoP)” merupakan 
program yang dirancang oleh Divisi Human Capital Learning and Talent 
Management di BTPN Syariah. Program K-PoP ini dirancang untuk 
manajer sentra dan pembina sentra agar dapat belajar secara mandiri. 
Program ini telah berjalan selama 2 tahun yaitu dimulai sejak tahun 2015. 
Divisi Human Capital Learning and Talent Management akan 
mendistribusikan program ini melalui seluruh pembina MMS dengan 
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presentasi cara penggunaan dan pemanfaatannya. Program ini berisi 
paket kesempatan yang dikategorikan berdasarkan level dan tahun 
karyawan. Paket kesempatan ini berisikan media pembelajaran 
berbentuk Video, Power Point atau PDF dengan metode belajar mandiri. 
Metode belajar mandiri merupakan metode yang memberikan 
kesempatan Tim MMS sebagai pembelajar independen melaksanakan 
proses belajar dengan mengatur jadwal belajar secara mandiri. Paket 
kesempatan harus diberikan sesuai dengan kebutuhan dan jadwal belajar 
manajer sentra dan pembina sentra, maka dari itu divisi Human Capital 
Learning and Talent Management harus membimbing tim dibawah 
koordinasinya sehingga mampu membuat jadwal belajar. 
Kirkpatrick berpendapat bahwa “Kepuasan peserta training dapat 
dikaji dari beberapa aspek, yaitu materi yang diberikan, fasilitas yang 
tersedia, strategi penyampaian materi yang digunakan oleh instruktur, 
media pembelajaran yang tersedia, jadwal kegiatan sampai menu dan 
penyajian konsumsi yang disediakan”12. Berdasarkan teori tersebut maka 
penelitian ini akan mengevaluasi reaksi dari 5 aspek yaitu Media 
Pembelajaran, Materi, Metode, Fasilitas dan Jadwal. 
                                                             
12
 Donald L. Kirkpatrick dan James D. Kirkpatrick, Evaluating Training Programs The Four 
Levels (San Francisco: Berret-Koehler Publishers, 2006) p. 28 
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Pada aspek media pembelajaran akan mengevaluasi apakah 
media pembelajaran mampu menarik perhatian peserta, apakah media 
pembelajaran mampu memudahkan peserta memahami materi, apakah 
media pembelajaran mampu menunjang proses belajar yang lebih 
bervariasi dan apakah media pembelajaran mampu meningkatkan 
kegiatan belajar peserta. 
Pada aspek materi akan mengevaluasi apakah materi dapat 
menambah pengetahuan peserta, apakah materi dapat menambah 
keterampilan peserta dan apakah materi dapat membantu peserta untuk 
bersikap dalam pekerjaan. Hasil dari evaluasi aspek ini akan mengetahui 
apakah materi yang diberikan sudah tepat dan bermanfaat untuk 
menambah pengetahuan, keterampilan dan sikap peserta K-PoP. 
Pada aspek metode akan mengevaluasi apakah metode dapat 
memotivasi peserta, apakah metode dapat efektif terhadap peserta untuk 
belajar dan apakah metode sesuai dengan tujuan program K-PoP. Hasil 
dari evaluasi aspek ini akan mengetahui apakah metode yang digunakan 
sudah tepat untuk memotivasi, efektif dan sesuai dengan tujuan program 
K-PoP. 
Pada aspek fasilitas akan mengevaluasi apakah lokasi nyaman 
dan aman dalam pelaksanaan program K-PoP, apakah fasilitas nyaman 
52 
 
 
 
digunakan untuk proses belajar dan apakah fasilitas membantu peserta K-
PoP untuk proses belajar. Hasil dari evaluasi aspek ini akan mengetahui 
apakah fasilitas yang digunakan nyaman, membantu proses belajar, 
lokasi nyaman serta aman untuk proses belajar. 
Pada aspek jadwal akan mengevaluasi apakah jadwal program K-
PoP mencukupi untuk menyampaikan semua materi, apakah program K-
PoP membutuhkan waktu yang lama dan apakah jadwal program K-PoP 
mempengaruhi waktu istirahat peserta. Hasil dari evaluasi aspek ini akan 
mengetahui apakah jadwal yang diberikan mencukupi untuk 
menyampaikan semua materi, membutuhkan waktu yang lama dan 
mempengaruhi waktu istirahat peserta program K-PoP. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi reaksi peserta K-PoP 
terhadap pelaksanaan program K-PoP di BTPN Syariah. Penelitian ini 
menggunakan kuesioner dalam pengumpulan data, responden 
memberikan tanda check list (√) pada setiap butir kuesioner. Kuesioner 
yang diberikan terdiri dari 25 pernyataan berupa skala dengan standar 
penilaian yaitu Sangat Puas = 5, Puas = 4, Cukup Puas = 3, Kurang Puas 
= 2, Tidak Puas = 1. 
